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KOMUNIKATY

Maria Zakrzewski, Andrzej Wiszenko
Miejsca pracy w Polsce: czy sa wspaniate?

W ramach III edycji projektu badawczego ,,Postawy pracownicze”, Great Place to
Work® Institute Polska przeprowadzit w grudniu 2008 i styczniu 2009 r. ogélnopol-
skie, internetowe badanie pracownikéw réznych organizacji. Celem badania byto
ustalenie, czy pracownicy w polskich miejcach pracy ufajg ludziom, dla ktérych
pracujg, s3 dumni z tego, co robig, a takze lubig ludzi, z ktérymi pracujg. Ocena
polskich miejsc pracy, mierzona $rednim wskaznikiem zaufania okazala sie niska
(38%) w stosunku do ocen, jakie uzyskujg firmy wystepujace na listach najlep-
szych miejsc pracy oglaszanych co roku przez Great Place to Work® Institute w 40
krajach swiata.

O projekcie badawczym ,Postawy pracownicze”

Na przetomie grudnia 2008 . i stycznia 2009 r., w ramach III edycji projektu badawcze-
go ,Postawy pracownicze”, organizowanego przez Nowoczesng Firmg we wspdltpracy
z Fundacjg Obserwatorium Zarzadzania oraz Great Place to Work® Institute Polska
zostalo przeprowadzone ogdlnopolskie badanie pracownikéw réznych organizacji.

Badanie objelo osoby pracujace w przedsiebiorstwach na terenie calego kraju i pole-
galo na wypetnieniu ankiety za posrednictwem internetu. Celem badania byto ustalenie,
czy pracownicy w polskich miejscach pracy ufajg ludziom, dla kt6rych pracuja, s3 dumni
Z tego, co robig, a takze lubig ludzi, z ktérymi pracujg. Jest to o tyle wazne, ze tym, co
czyni miejsca pracy wspanialymi, sa wlasnie relacje pracownika z jego zwierzchnikami
oraz wspOtpracownikami.
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Zaufanie podstawa dobrych relacji w miejscu pracy

W Great Place to Work® Institute —zalozonym w 1991 r. — funkcjonuje model, opraco-
wany ponad 20 lat temu przez Roberta Leveringa, ksztaltowania kultury organizacyjne;j
skoncentrowany na pracowniku i odzwierciedlajacy wage zaufania w tworzeniu relacji
w miejscu pracy. W najlepszym miejscu pracy zaufanie przejawia sie w kazdej z trzech
polaczonych ze sobg relacji:

miedzy pracownikami i kierownictwem,

miedzy pracownikami i ich pracg / firma,

miedzy samymi pracownikami.

W najlepszym miejscu pracy wazne jest to, jak traktuje sie ludzi. W otoczeniu pet-
nym zaufania, ludzie wspdtpracujg i wspotdziataja, przyczyniajac sie do budowania po-
zytywnych interakcji. Menedzerowie wierza, Ze pracownicy chcg by¢ wydajni, zachecajac
ich do czynnego udzialu w sprawach firmy. Pracownicy sg pelni entuzjazmu i z pasjg
podchodzg do swojej pracy oraz do misji, jakg wyznacza sobie ich przedsiebiorstwo,
co przektada sie na zwiekszenie ich wydajnosci, a tym samym wypracowanie wyzszych
zyskdw przez organizacje.

Budowanie zaufania w relacjach pomiedzy pracownikami a kierownictwem jest zr6-
dtem trwalych korzysci dla organizacji. Zaliczajg sie do nich:

wzrost prestizu organizacji, doskonata reputacja,

wiecej aplikacji o prace, mozliwo$¢ przyciggniecia talentéw,

wieksza innowacyjnosc,

wyzsza sprzedaz,

wyzsza produktywnosc,

nizszy poziom rotacji zatrudnionych,

nizszy poziom absencji.

Zaufanie fundamentem ponadprzeciethnych wynikéw finansowych

Najlepsze miejsca pracy lepiej radzg sobie z kryzysem. W czasie kryzysu w 2002 roku fir-
my, ktére uzyskaly ten tytul, odnotowaly mniejszy spadek wartosci akcji i szybszy wzrost
po jego zakonczeniu (zrédlo: wyniki badan przeprowadzonych na podstawie 50 Best
w Wielkiej Brytanii).

Coroczne badania amerykanskiej gieldy przez Russell Investments Inc. pokazuja
znakomitg efektywno$¢ inwestycji w akcje firm uznanych za najlepsze przez Great Place
To Work®. W latach 1998-2008 inwestycja aktualizowana corocznie do 100 najlepszych
miejsc pracy magazynu ,Fortune” przyniosta zwrot w wysokosci 206%, a inwestycja
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w S&P500 przyniosta 78% zwrotu. Wskazuje to na wysokg oplacalnos¢ dziatan zwigza-
nych z podnoszeniem zaufania w najlepszych miejscach pracy.

Co buduje zaufanie w miejscu pracy

Model® Great Place to Work®Institute zaklada, ze budowanie zaufania odbywa sie
w trzech wymiarach: wiarygodnosci, szacunku i uczciwosci. Pierwszy z nich, wiarygod-
nos¢, wyznacza otwarta komunikacja, dostep do informacji, fachowo$¢ w koordynacji
zasobOw ludzkich i materialnych oraz rzetelnosé¢ w konsekwentnej realizacji wizji.

Drugi wymiar, szacunek, jest determinowany przez wsparcie rozwoju zawodowe-
go, okazywanie wdziecznosci, wspétprace z pracownikami przy istotnych decyzjach oraz
dbalos¢ o pracownikéw. Kadra kierownicza, ktéra ,dostrzega w pracownikach ludzi,
a nie tylko pracownikéw”, zyskuje zaufanie i przekonanie pracownikéw o tym, ze moz-
na ufaé jej szczerosci réwniez w innych sytuacjach. Poczucie bycia otoczonym ludzka
troskg buduje lojalnos¢ w miejscu pracy. Natomiast trzeci wymiar, uczciwosé, wyznacza
godziwe traktowanie wszystkich pod wzgledem nagrdd, bezstronno$é przy zatrudnianiu
i awansach, jak réwniez sprawiedliwo$¢ zapewniong przez brak dyskryminacji i mozli-
wos¢ odwolania. Menedzerowie, ,ktorzy unikajg tworzenia uktadéw i szkodzenia innym
jako sposobu osiggania celéw”, aktywnie zachecajg pracownikéw do pracy zespolowe;j
i wspélpracy, a jednoczesnie zyskujg ich zaufanie.

Model®Great Place to Work® jest modelem potwierdzonym empirycznie, cechuja-
cym sie rzetelnoscig i wysoka trafnoscia, réwniez miedzykulturows.

Zaangazowanie

Zaangazowanie pracownicze to nadal jeden z czolowych tematéw poruszanych w kre-
gach os6b zajmujgcych sie problematykg zarzadzania kapitalem ludzkim w organiza-
cjach. Zaangazowanie pracownicze jest interpretowane jako dobrowolnie podjety wysitek
na rzecz wykonania jakiego$ zadania. Powigzane jest ono z pragnieniem jak najlepszego
wykonania danej pracy bez dodatkowej motywacji ze strony kierownictwa.

Jak pokazuja ostatnie badania firmy badawczej Towers Perrin opublikowane w 2008
roku w ksigzce pod tytutem ,Unlocking Employee Potential by «Closing the Engage-
ment Gap» is Now More Critical Than Ever” (pol.: Uwolnienie potencjalu pracownika
poprzez zbudowanie jego zaangazowania ma obecnie szczegdlne znaczenie), menedze-
rowie powinni znaé¢ swoich pracownikéw, dbaé o ich rozwdj, inspirowac ich, pozwalaé
im dziata¢ swobodnie oraz nagradzaé (know them, grow them, inspire them, involve them,
reward then), aby dawali z siebie jak najwiecej. Takie postawienie sprawy przesadza
o tym, Ze wystepowanie dobrych relacji interpersonalnych w miejscu pracy ma zasadni-
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cze i podstawowe znaczenie. Dopiero w atmosferze wzajemnego zaufania jest szansa na
powstanie silnego zaangazowania pracowniczego.

Podstawowe informacje o przeprowadzonym badaniu

Badanie zostalo zrealizowane przy wspdlpracy Nowoczesnej Firmy, Fundacji Obserwa-
torium Zarzadzania oraz Great Place to Work® Institute Polska. Badanie mialo cha-
rakter sondazu ogélnokrajowego. Przeprowadzilismy ankiete, na ktorg odpowiedzialy
1222 osoby. Do udzialu w badaniu zaprosilismy dorostych, pracujacych Polakéw. W an-
kiecie wykorzystalismy narzedzie pomiarowe Great Place to Work® o nazwie Trust In-
dex®. Poprosilismy respondentéw o ocenienie zatrudniajgcych ich organizacji za pomocg
62 pozycji ankietowych. Ankieta zostata przeprowadzona online w dniach od 16 grudnia
2008 r. do 20 stycznia 2009 r.

Wskazniki i rodzaje przeprowadzonych analiz danych

Jak juz wspomniano, w badaniu uzyto narzedzia Trust Index®. Jego standardowa wersja,
stosowana na calym $wiecie, obejmuje 57 pozycji ankietowych. W badaniach realizo-
wanych w kilku krajach europejskich, a takze w Polsce, ankieta obejmuje dodatkowsa
pozycje dotyczacg réwnego traktowania osob niepetnosprawnych. Polska edycja bada-
nia zostala jeszcze poszerzona o kolejne dwie pozycje odnoszace sie do kwestii troski
o pracownika: ,Firma stwarza korzystne warunki do pogodzenia pracy z obowigzkami
rodzica lub opiekuna” oraz ,Kierownictwo firmy rozumie potrzebe ograniczania stresu
w pracy”.

W omawianym tu ogdlnokrajowym sondazu skorzystano z mozliwo$ci poruszenia
dodatkowych kwestii: czy oceniana firma poprzez badania monitoruje poziom satysfak-
¢ji 1 zaangazowania pracownikéw oraz czy prowadzone badania satysfakcji i zaangazo-
wania pracownikéw wplywajg na zmiane dzialan kierownictwa firmy.

Ankietowani dokonywali oceny poszczegdlnych aspektéw funkcjonowania organi-
zacji na skalach pieciopunktowych: od ,Prawie zawsze tak nie jest” do ,Prawie zawsze
tak jest”. Skale posiadajg punkt srodkowy opisany ,Czasami tak jest, a czasami nie”.
Jak pokazaly wyniki badan, taki opis skali jest lepiej odbierany niz opis zawierajacy wy-
razenie ,zgadzam sie”/,nie zgadzam sie”, poniewaz nie wymusza myslenia na poziomie
abstrakcyjnym, pozwalajac respondentowi latwo ocenié, na ile pewne zdarzenia wyste-
puja w jego miejscu pracy. Ponadto, ankietowani mogg pomija¢ pozycje ankietowe, jesli
sprawiajg trudno$ci w ocenie. Wynikle z tego braki danych nie byly duze.
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Wuyniki badania

Ocena polskich miejsc pracy okazata sie niska w stosunku do ocen, jakie uzyskuja firmy
wystepujace na listach najlepszych miejsc pracy, oglaszanych co roku przez Great Place
to Work® Institute w 40 krajach $wiata. Aby firma mogta znalez¢ sie na liScie, musi osia-
gnadé wskaznik zaufania (TI) o warto$ci minimum 60%. Na podstawie danych przedsta-
wionych na wykresie 1 mozna wnioskowad, ze organizacjom ocenianym przez naszych
respondentéw daleko jeszcze do osiggniecia tego progu'.

Pozytywnych ocen w koficowej pozycji ankietowej ,, Biorac wszystko pod uwage uwa-
zam, Ze moja firma jest wspanialym miejscem pracy” (GPTW) byto tylko 30% — nieco
mniej niz wynosita wartos¢ wskaznika zaufania TT (38%). Taki uktad wynikéw — wyzsza
warto$¢ TT, a nizsza wskaznika GPTW — dal sie zaobserwowacd réwniez w przekrojach
demograficznych, ktére zostaly przedstawione w dalszej czesci raportu.

Wykres 1. Oceny polskich miejsc pracy w calej probie
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Zrédto: opracowanie wlasne

Ponad polowa (65%) ankietowanych ocenilo, ze osoby niepetnosprawne s3 traktowane
na réwni z innymi. Nawiasem moéwiac, relatywnie wysoki wynik we wskazniku uczci-
wosci (42%) w duzej mierze wynika wlasnie z pozytywnych ocen dotyczacych braku
ewentualnych przejawéw dyksryminacji w miejscu pracy, zwigzanych np. z wiekiem czy
plcig pracownika.

1 Nalezy pamietac o tym, Ze naszymi respondentami byli pracownicy z réznych organizacji,
a wiec prezentowane oceny nie dotyczg jednego konkretnego przedsiebiorstwa.
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Tabela 1. Odsetek pozytywnych ocen w dodatkowych pytaniach ankietowych

Firma stwarza korzystne warunki do pogodzenia pracy z obowigzkami rodzica lub 389
opiekuna °
Kierownictwo firmy rozumie potrzebe ograniczania stresu w pracy 24%
Niepeltnosprawnos¢ pracownika nie wplywa na sposéb jego traktowania 65%
Firma poprzez badania monitoruje poziom satysfakcji i zaangazowania pracownikéw 20%
Prowadzone badania satysfakcji i zaangazowania pracownikéw wplywajg na zmiane 139
dziatan kierownictwa firmy °

Zrédlo: opracowanie wiasne

Tylko 24% ankietowanych uwaza, ze menedzerowie rozumiejg potrzebe ogranicza-
nia stresu w miejscu pracy. Nasuwa sie wniosek, ze wielu z nas pracuje pod spora presja.
Z danych przedstawionych w tabeli 1 wynika réwniez, ze osoby zatrudnione w polskich
miejscach pracy rzadko dostrzegajg celowos¢ prowadzenia badan satysfakcji i zaangazo-

wania (brakuje wdrozen).

Tabela 2. Relatywnie mocniejsze strony polskich miejsc pracy

Wiarygodnos¢ | Kompetenca Prgcowgnkom przydziela sie szeroki zakres odpowie- 599
dzialnosci
Wparcie F1rr¥1g zapewnia mi wargnkl i sprzet niezbedne do 549
whasciwego wykonywania pracy
Szacunck Firma stwarza warunki pracy, ktore sg bezpieczne dla 60%
zdrowia
Troska R E— .
Moge wzig¢ dzien wolny w pracy, jezeli naprawde 689%
tego potrzebuje °
Wiek pracownika nie wplywa na sposéb jego trakto- 559
wania °
Pochodzenie rasowe lub etniczne pracownika nie 779
wplywa na sposdb jego traktowania °
Uczciwosd Sprawiedliwosc Plec. pracownika nie wplywa na sposéb jego trakto- 579
wania
Orientacja seksualna pracownika nie wplywa na o
s . 68%
sposob jego traktowania
Niepeltnosprawnos¢ pracownika nie wplywa na spo- o
g ; 65%
sob jego traktowania
Duma Wiasna Praca Moja praca ma szczegblne znaczenie — nie jest zwy- 479%
czajng ,praca
W firmie panuje przyjazna atmosfera 45%
Zyczliwosé - ~ ez ci ie-
Kolesefstwo Y Ezij nowy pracownik spotyka sie z cieplym przyje 50%
Wspdlnota Moge liczy¢ na wsparcie innych pracownikow 49%

Zrédto: opracowanie wlasne
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Wsréd silnych stron przewazajg wymiary zwigzane z organizacjq miejsca pracy, nie-
zbednymi narzedziami oraz brakiem dyskryminacji. Jesli chodzi o wiarygodnos¢, to pra-
cownicy mogg liczy¢ na szeroki przydzial obowigzkdw, a w ramach kolezenstwa — nowi
pracownicy na cieple przyjecie w miejscu pracy.

Tabela 3. Stabsze strony polskich miejsc pracy

Kompetencja Klercfwnlctwo umiejgtnie p}*Zdelela pra}cqwmkom 25%
okreslone zadania i sprawnie koordynuje ich prace
Wiarygodnos¢ p » Kierownictwo dotrzymuje swoich obietnic 27%
rawos¢
Kierownictwo postepuje zgodnie z deklaracjami 28%
Firma proponuje mi szkolenia lub inne formy roz- o
. Y ) . 26%
Weparcie woju, ktore mogg podnies¢ moje kwalifikacje
Kierownictwo docenia wysokg jako$¢ pracy oraz o
. 27%
dodatkowy wysitek
Kierownictwo angazuje pracownikéw w proces
Wspotpraca podejmowania decyzji majacych wplyw na ich prace | 25%
lub otoczenie
Szacunck Firma zapewnia pracownikom komfort psychiczny 23%
i emocjonalny
Pracownicy sg zachecani do tego, aby dbali o za-
chowanie réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym | 26%
Troska a prywatnym
Kierownictwo firmy rozumie potrzebe ograniczania 249
stresu w pracy ?
Firma oferuje nam wyjatkowe $wiadczenia pracow- 219
nicze °
Pracownicy otrzymujg godziwe wynagrodzenie za 279,
. o
Réwnosé Swojq pracg
Kazdy w firmie ma szanse na wyrdznienie 28%
Uczciwosé | Awansujg ci pracownicy, ktérzy na to zastuguja 27%
Bezstronnosé - - - - -
Kierownictwo nikogo nie faworyzuje 23%
Sprawiedliwos¢ Wierzg, ze jezeli ch{l.q nlespraW{edhww traktowany 289%
i ztoze skarge, to méj glos bedzie wystuchany

Zroédto: opracowanie wlasne

Okazuje sie, ze przydzielanie zadan w ramach wiarygodnosci ma swoje stabsze strony,
a zwigzane sg one ze sprawng koordynacjg zadan. Pracownicy stabo oceniajg dotrzymy-
wanie obietnic przez przelozonych oraz dziatanie zgodne z deklaracjami, ktére jest fun-
damentem sprawnego przywddztwa. Dos¢ stabo wyglada sprawa zapewnienia komfortu
psychicznego i emocjonalnego oraz ograniczania stresu w pracy. W ramach uczciwosci na
uwage zastuguje nieprzejrzysto$¢ zasad awansowania lub jednoznacznie brak poczucia
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sprawiedliwosci w tym wymiarze oraz czeste poczucie, ze pracownicy nie otrymujg go-
dziwego wynagrodzenia za swojg prace. Ciekawe, Ze silng strong jest brak dyskryminacji,

a stabg faworyzowanie czesci osdb.

Wuybrane przekroje demograficzne

Metryczka ankiety obejmowata 12 zmiennych. Dalsza cze$¢ raportu to prezentacja roz-
nic miedzygrupowych w zakresie 10 zmiennych. W raporcie nie uwzgledniono wynikéw
analizy istotnosci réznic miedzygrupowych w ocenach wynikajgcych z przynaleznosci
branzowej czy miejsca zamieszkania (wojewddztwo), cho¢ istotnych réznic byto wiele,
zwlaszcza w przypadku poréwnan miedzybranzowych.

Dalsza cze$¢ opracowania sklada sie z wykresow i tabel, ktore staralismy sie sporza-
dzi¢ jak najczytelniej, bez rozbudowanych stownych komentarzy.

Wykres 2. Réznice w ocenach ze wzgledu na wiek

GOV eereerees e
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45% X \ i —  Uczciwo§¢

: AN :

: N
40% N : Eulm.a,
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Zroédto: opracowanie whasne

Whyraznie widaé, ze najbardziej pozytywnie odbierajgcy swoje srodowisko pracy s3 lu-
dzie najmlodsi, a nastepnie obniza sie do przedziatu 35-44 lata, kiedy to pracownicy sg
najbardziej krytyczni. Nastepne roczniki maja tendencje do lepszego patrzenia na swoja
prace.

Jak widaé, zwigzkowcy gorzej oceniajg swoje miejsca pracy niz osoby niezrzeszone
w zwigzkach zawodowych. Nalezy jednak pamietad, ze przebadani zwiazkowcey czesto
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Wykres 3. Roznice w ocenach ze wzgledu na przynalezno$¢ do zwigzkdw

zawodowych
A5 e
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: : Ve :
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Wykres 4. Roznice w ocenach ze wzgledu na zajmowane stanowisko
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kierownicze $redniego lub  wyzszego szczebla

(n = 796) nizszego szczebla (n=70)

(n=316)

pracujg w wiekszych firmach z udziatem skarbu pafistwa, a takze spora czes¢ z nich to
osoby starsze z dtuzszym stazem pracy.

Jesli wzig¢ pod uwage zajmowane stanowiska, to istotne rdznice dotyczyly wskaz-
nikéw: uczciwosé, duma oraz GPTW, a wniosek, jaki sie nasuwa, jest nastepujacy: im
wyzsze stanowisko, tym zazwyczaj lepsza ocena miejsca pracy.
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Wykres 5. Réznice w ocenach ze wzgledu na dziat
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Wykres 6. Roznice w ocenach ze wzgledu na wielko$¢ organizacji
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Dzialy personalny i IT bardzo pozytywnie wypowiadajg sic we wszystkich wymia-
rach, a jednocze$nie produkcja jest na przeciwleglym ekstremum. Jest wazne, aby szcze-
gblnie zadbac o komunikacje w ramach produkcji, ktéra moze mie¢ zdecydowanie inne
wymagania niz dziat IT.

Istotne réznice w ocenach dotyczyly wiarygodnosci i szacunku. Wiarygodno$¢ jest
najwyzej oceniana przez osoby pracujace w malych firmach, zatrudniajacych do 50 osdb.
Latwiej jest w takich firmach na biezaco ustalac kierunek dziatan i zapewnié¢ przejrzy-
stos¢ kierowania. Tymczasem ocena szacunku wypada najlepiej w przypadku respon-
dentéw z firm najwiekszych, zatrudniajgcych powyzej 1000 pracownikéw, a moze to
wynikad z tego, ze firmy te majg zdecydowanie najwiecej réznych procedur zwigzanych

z opieka.
Wykres 7. Roznice w ocenach ze wzgledu na strukture wlasnosciows organizacji
550 et
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(n=728) skarbu (n = 194)
panstwa
(n=127)

Istotne roznice w ocenach dotyczyly jedynie uczciwosci. Najlepiej wypadaly firmy
prywatne oraz firmy o nieokreslonej strukturze wlasno$ciowej — lepiej niz administracja
pafistwowa czy firmy z udzialem skarbu panstwa.

Prowadzone badania satysfakji i zaangazowania pracownikéw wplywaja na zmiane
dziatahi kierownictwa firmy. Oceny pracownikéw duzych przedsiebiorstw zatrudniajg-
cych powyzej 1000 0s6b sg najlepsze i w sposob istotny statystycznie odrdzniajg sie od
ocen pracownikéw z kazdej innej kategorii.
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Wykres 8. Zréznicowanie ocen ze wzgledu na wielkos¢ organizacji
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Podsumowanie

Pracownicy stabo dostrzegaja konkretne rozwigzania pracodawcéw wynikajace z badan
organizacyjnych. Moze powstaé pytanie, czy bada¢ kulture organizacyjng pod wzgledem
satysfakcji, zaangazowania czy tez zaufania? Pewnie jedna z odpowiedzi jest taka, ze
kierownictwo potrzebuje wiedzy o swojej organizacji, aby reagowa¢ na powstajace rafy
w realizacji strategii. Z drugiej jednak strony, dobrze przeprowadzone badania s3 nieza-
przeczalng mozliwo$cig motywacji pracownikéw oraz dobrym momentem do budowania
marki pracodawcy.

Aby skorzystac z petnego potencjatu badan klimatu i kultury organizacyjnej, nalezy
je Scisle powigzad ze strategia personalng i biznesows firmy oraz precyzyjnie komuniko-
waé ich wyniki w postaci toczacych sie projektéw usprawnien w organizacji. Kazdy pra-
cownik powinien mie¢ poczucie, ze poprzez wypetnienie kwestionariusza analizy kultury
przedsiebiorstwa przyczynia sie znacznie do budowania jego wartosci.

Maria Zakrzewski— Szef Zespotu Badan Ilosciowych, Great Place to Work® Institute
Polska, doktor nauk spotecznych, Uniwersytet Warszawski, 15 lat doswiadczef na rynku
doradztwa personalnego, ukonczyta certyfikowane szkolenia z zakresu stosowania met-
odologii ROI prowadzone przez ROI Institute oraz Akademie Coachingu akredytowang
przez International Coach Federation. Specjalizuje sie m.in. w audycie organizacyjnym,
tworzeniu narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi, badaniu postaw i zaangazowania
pracownikéw oraz audycie menedzerskim — petnita role szefa projektu oraz realizatora
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w wielu projektach zwigzanych z tymi zagadnieniami dla kluczowych firm i instytucji
w Polsce.

Andrzej Wiszenko — magister ekonomii wydzialu Handlu Zagranicznego SGPiS.
Praktyk zarzadzania z firm Procter & Gamble i Bristol-Myers Squibb. Starszy Konsul-
tant Great Place To Work® Institute, odpowiedzialny za budowanie listy krajowej oraz
realizacje projektéw konsultacyjnych. Prowadzi konferencje i szkolenia z uwzglednie-
niem najlepszych praktyk firm, ktére znalazly sie na listach Great Place To Work® Insti-
tute. Doradztwem dla dzialéw personalnych i szkoleniami zajmuje sie od jedenastu lat.
Specjalista w obszarze coachingu, systemdw efektywnosci sprzedazy i badaf organizacyj-
nych. Przez kilka lat prowadzil miedzynarodowe projekty doradcze w ramach Personnel
Decisions International, skoncentrowane na zarzgdzaniu kompetencjami.
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